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Hittér: A munkavallalé viszonyuldsa magdhoz a munkéhoz, valamint a szakmdjdhoz és a szervezetéhez
fontos szerepet jatszik abban, hogy kitart-e a munkahelye mellett vagy felmond. Aki elhivatott, vagy a jo
munkahelyi kapcsolatokban taldlja meg a munkaja értelmét, az kevésbé valdszint, hogy kilép a munka-
helyér6l, mint az, akinek a domindns munkaorientacidja az anyagiak. Szdmos kutatds ramutatott, hogy a
szakmai és szervezeti elkotelezettség noveli a munkaval valé elégedettséget, valamint csokkenti a kilépési
szandék erGsségét. Cél: Kutatdsunkban tandrok mintdjan vizsgdljuk a munkaorientdcié, a szakmai
elkotelezettség, valamint a szervezeti elkotelezettség és szervezetpolgari magatartds Osszefliggését a
munkahelyr6l valé kilépési szandékkal az 6ndetermindcios elmélet, azaz az alapvetd pszicholdgiai sziik-
ségletek munkahelyi kielégiilése keretében. Mddszer: Az online kutatdsban (N = 324) vidéki és févarosi
altaldnos és kozépiskolai tandrok vettek részt. A valtozok kozotti osszefiiggéseket egy utmodell segitségével,
valamint sz6asszocidciok és szakmai remények-félelmek kvalitativ elemzésével vizsgaltuk. Eredmények: Az
eredmények alapjan az mondhatd, hogy kutatdsunkban a tandrok mintdjan a legfébb munkaorientacié
az elhivatottsdg és a tarsas bedgyazottsag, melyek az alapvetd pszichologiai sziikségletek kielégiilése mellett
hatdssal vannak a szakmai és szervezeti elkotelezettségre. A szakmai elkotelezettség mint legerésebb
meghatarozd tényez6 mellett a szervezeti elkotelezettség is negativ kapcsolatban all a kilépési szandékkal.
A kvalitativ adatok elemzése megerdsiti és ki is bontja ezt az Gsszefliggést: az elhivatottsdg, a tanitds 6rome,
a tarsas kapcsolatok munkahelyen megtart6 erével birnak, ugyanakkor ravildgitanak a palya rendszerszintl
és egyéni nehézségeire, a tanarok anyagi helyzetiiktdl és palyavaltastol valo félelmeire is.
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BEVEZETES

A pedagéguspilya' sajatossigai, a pedagoguspalyat valasztok és palyan lévék motivacioi, szak-
mai és személyes kompetencidi, mentalis jollétiik régota foglalkoztatja a hazai és nemzetkozi
tudomdnyos kozosséget. Az utébbi id6ben a szélesebb kozvélemény is érdeklédést mutat a
pedagdgusok helyzete és munkaja irant, leginkabb a ,Ki fog tanitani, lesz-e elég tanar?” kérdése
foglalkoztat sokakat. A pedagégusok korében a palyavalasztas és palyan maradas leginkabb
intrinzik motivacids tényezOkre vezetheték vissza, mig a palyaelhagyds extrinzik motivacids
tényezékre (Paksi és mtsai, 2015; Paksi, 2023). A MoTeL 2021-es nagymintds pedagdguskutatds
adatai alapjan a pedagdgusok a szakmai értékek és intrinzik karrierértékek, példaul a gyerekek és
a tanitas szeretete, a tarsadalmi hasznossag, a didkok jovéjére vald hatas, a hivatdstudat miatt
valasztjak a palyat és tartanak ki, mig a palyaelhagyds leginkabb meghatirozo tényezdje az
anyagi megbecsiilés, a megélhetést biztosito fizetés hidnya (MoTeL, 2021). Itt kell megemliteni
a szakma tarsadalmi megitélését, mely folyamatos presztizsvesztésrdl tantiskodik mind a széle-
sebb tdrsadalmi kozegben, mind a pedagdgushallgatok és gyakorld pedagdégusok észlelése szerint
(Fonai és Dusa, 2014; Koltoi, 2016; Paksi és mtsai, 2015).

Emellett fontos azt is hangstlyozni, hogy a pedagdguspalya egyik legnagyobb kihivasa a
stresszel valé megkiizdés és a kiégés megel6zése, kezelése (Mihdlka és Pikd, 2018). Az iskola
mint munkahely szimos fesziiltségnek és problémanak a forrdsa, ugyanakkor a tanitds soran
atélt sikerek, 6romok, a kozosséghez tartozas, az iskolai tarsas kapcsolatok olyan pozitiv ténye-
z6k (Kun és Szabo, 2017), melyek a palyan és munkahelyen tudjak tartani a pedagégusokat. Ezek
a gondolatok beilleszthet6k Ryan és Deci (2000) 6ndetermindcids elméletének keretébe, melyet
kutatdsunk elméleti alapjanak tekintettiink. Az elmélet szerint hdrom alapvet6 pszicholdgiai
sziikséglet kielégiilése (autonémia, kompetencia és valahova tartozas) hatdrozza meg, mennyire
tudunk optimdlisan mikodni. Az elmélet dltalanos vonatkozdsait teriiletspecifikusan, munka-
végzés-munkahelyi kozegben is vizsgdltak, és azt talaltak, hogy a sziikségletek munkahelyi kielé-
gililése Osszefiigg a munkaval valé elégedettséggel (pl. Csdkasi és mtsai, 2019; Ilardi és mitsai,
1993; Van den Broeck és mtsai, 2010), a munka intrinzik motivacidjaval (Graves és Luciano,
2013; Ryan és Deci, 2000; Van den Broeck és mtsai, 2021), a szervezeti elkotelezettséggel és a
munkdba val6 bevonddéas mértékével (Csokasi és mtsai, 2019; Graves és Luciano, 2013; Van den
Broeck és mtsai, 2010), és forditottan korrelal a kilépési szdndékkal (Rubenstein és mtsai, 2018).

A MUNKAHE}YRGL VALO KILEPESI SZANDEK A PALYAVALTAS
KONTEXTUSABAN

A nemzetkozi szakirodalom a karriert klasszikus értelemben a munkahoz kapcsolédé események
idébeli sorozataként irja le (Akkermans és mtsai, 2024; Arthur és mtsai, 1989). A valtasok az

'A tanulmanyban ott haszniljuk a pedagogus kifejezést, ahol a hivatkozott kutatds nemcsak tandrokat, hanem a tobbi
oktatassal-neveléssel foglalkoz6 szakembert is vizsgalt.
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egyén palydjanak velejaroi (Super, 1980), melynek természetes része a munkahelyrdl valé kilépés
vagy akar a szakmavaltas (Savickas, 2013). A palyavaltds fogalma a legkisebb munkafeladatbeli
valtozastdl kezdve a legdrasztikusabb szakmavaltasig tarté valtozasokat olel fel. Garthe és Has-
selhorn (2021) a palyavaltds harom tipusat kiilonboztette meg:

— munkafeladatok vdltozdsa: az adott munkahelyen a munkéltaté vagy a szakma valtozdsa
nélkiili feladatokban torténd valtozasok, pl. a munkavallalé 4j feladatok kap, vagy a meg-
1év6kbél vesznek el téle, a feladatok végrehajtasanak a médja véltozik;

— munkdltatévdltds: a munkavallalé munkahelyet valt, de marad a szakmajaban;

— szakmavdltds: a munkavallalé masik szakmaban kezd el dolgozni, ami gyakran képzéssel is
egyiitt jar.

A munkahelyrél vald kilépés lehet onkéntes vagy kényszert (elbocsatds). Ha az 6nkéntes
munkaltatdvaltds témajaba tartozé kutatdsokat vesszik figyelembe, lathatjuk, kozilik szdmos
nem a tényleges kilépést, hanem a kilépési szandékot méri, mivel a kilépési szandékot a viselke-
dés, azaz a kilépés erds bejosléjanak, proxyjanak tartjak, masrészt az a kilépés okainak pontosabb
vizsgalatara ad lehet8séget (Ngo-Henha, 2018). A munkahelyrdl vald tényleges kilépés és a
kilépési szandék kozotti kapcesolatot tobben is vizsgaltak, és az eredmények nem egyértelmtiek.
Vannak vizsgalatok, melyek nem talaltak szoros kapcsolatot a munkahelyrél val6 kilépési szan-
dék és a tényleges kilépés kozott. Példaul Seston és munkatarsai (2009) gyodgyszerészek mintdjan
végzett kutatdsaban a kilépést fontolgatoknak csak kis szdzaléka hagyta ott valdjaban a munka-
helyét két évvel a megkérdezés utan. Cohen és munkatdrsai (2016) amerikai szovetségi kor-
manyzati adatok elemzésével arra jutottak, hogy a kilépési szandéknak nincsen erésebb bejoslé
ereje magara a viselkedésre, mint mds bejosloknak, pl. kilonb6zé munkaval valé kapcsolatos
elégedettségi mutatoknak. Vannak olyan vizsgdlatok, melyek arra hivjak fel a figyelmet, hogy a
kilépési szandék és a tényleges kilépés kozotti kapesolat erdsségét demografiai és kulturdlis-
tarsadalmi tényezdk is befolydsoljak. Cho és Lewis (2012) szintén amerikai szévetségi adatokkal
dolgozva azt allapitotta meg, hogy bar erds a kilépési szandék és a tényleges kilépés egyiitt jardsa
(r = 0,7), az életkor és a munkahelyen eltoltott évek szama alapjan jelentds eltérések vannak a
korrelacié erdsségében. Az eredményeik szerint a 30. életévtdl kb. az 52.-ig nagyon szoros
kapcsolat van a két valtozé kozott, mig elétte és utdna sokkal gyengébb. Ugyanez a mintdzat
tapasztalhatd a szervezetben eltoltott évek szamanak vonatkozasdaban: azoknal, akik 5-18 évet
toltottek a szervezetben, jé bejoslonak bizonyult a kilépési szandék, de az ennél kevesebb
vagy tobb munkatapasztalat esetében madr nincs ilyen erés kapcsolat kozottik. Wong és
Cheng (2020) 18 orszdg 216 093 munkavallaldjat vizsgald elemzésének eredménye szerint
azokban az orszagokban szignifikdnsan erésebb a tényleges kilépés és a kilépési szandék kap-
csolata, melyek Hofstede kulturalis dimenzidi koziil szignifikinsan magasabb értéket mutattak
a hatalmi tdvolsdg és individualizmus dimenziéban, és alacsonyabbat a maszkulinitds
dimenzidjaban.

Korabbi kutatdsunk alapjan sikeriilt igazolnunk azt, hogy a szakmai elktelezettség protektiv
tényez6 a munkahelyrdl vald kilépési szandék esetében (Koltoi és Kiss, 2021), ezért a téma
aktualitdsa miatt ezt az Osszefiiggést tanarok esetében kiilon meg szerettilk volna vizsgalni,
kiegészitve a szervezethez vald viszonyulds tényezdivel. A tanulmanyunk célja a tandrok mun-
kahelyr6l valé kilépési szandékat befolydsold szervezeti és szakmai tényezék vizsgdlata,
azaz leginkabb arra kerestiik a valaszt, mi kell ahhoz, hogy a tanarok kevésbé fontolgassak a
kilépést.
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A MUNKAHELYROL VALO K!LEPES SZANDEKANAK KAPCSOLATA
A MUNKAORIENTACIOVAL ES A SZAKMAI ELKOTELEZETTSEGGEL

A munkdnk jelentds szerepet jatszik az életpalyankban, azonban egyénenként eltér, hogy
miért dolgozunk, milyen jelentést tulajdonitunk a munkanknak. A szakirodalomban a mun-
kaorientacié harom fé tipusat szoktdk elkiiloniteni. A munka munkaorienticié az anyagi
tényezékre valé fokuszalast, a karrier munkaorientdcié az elérelépés, statusz és hatalom
fontossagat jelenti, mig az elhivds munkaorientacié azokra jellemzd, akik munkajukkal elé
szeretnék segiteni a tdrsadalmi fejlédést, masok jollétéhez szeretnének hozzdjarulni, jobb
hellyé szeretnék tenni a vildgot (Bellah és mtsai, 1985; Willner és mtsai, 2020). Wrzes-
niewski és munkatarsai (1997) szerint minden szakmaban megtalalhaté mindhiarom mun-
kaorientdcié a munkavallalok kérében, de bizonyos foglalkozasok esetében, ilyen a tandri
vagy lelkészi, papi szakma, nagyobb aranyban fordulnak el6 olyanok, akiknek irdnyultsiga
az elhivatottsdg. Willner és munkatdrsai (2020) tovabbi két munkaorientécié-tipussal egész-
itette ki a korabbi felosztast. A tdrsas bedgyazottsdg munkaorientaci6 a kozosséghez tartozés,
a munkatarsakhoz valé kapcsolddas értékességét takarja. Az elfoglaltsdg munkaorientacid
pedig azokra jellemzd, akiknek a munka azért fontos, hogy legyen mivel eltolteni az idejii-
ket. Az egyén munkaorientdcidja azért fontos egyéni sikerességtényezd, mert meghatarozza a
munkdval valé elégedettséget, szervezeti és szakmai elkotelezettséget, munkdba valé bevo-
nbédast (Wrzesniewski és mtsai, 1997). Willner és munkatdrsai (2020) a kiillonboz6 mun-
kaorientaciok és a munkaval vald elégedettség egyiittjarasat vizsgalva azt talaltak, hogy a
munka munkaorientacié kozepes erdsségli negativ kapcsolatban van a munkaval val6 elé-
gedettséggel, az elhivds, tdrsas bedgyazottsig és karrier munkaorientacié pedig pozitivan
kozepes erésséggel korreldl vele.

A munka jelent6sége mellett fontos tényezé az egyén munkahoz valé viszonyuldsiban a
szakmai elkotelezettség. A szakmai elkotelezettség a szakmahoz val6 viszonyulds attittidinalis-
affektiv megkozelitése, amely leirhaté a szakmaval kapcsolatos pozitiv érzésként (Szabd, 2016),
az egyén szakmajahoz val6 olyan affektiv viszonyuldsként, amely révén erésebben fog azono-
sulni a szakmajaval (Lee és mtsai, 2000). A szakmai elkotelezettség a szakmaval val6 tartds
érzelmi kapcsolatként dtivel akdr munkahelyeken, hozzdjarul a pélya melletti kitartashoz,
vagyis csOkkenti a pdlyaelhagyas valoszintiségét (Colarelli és Bishop, 1990; Koltoi és
Kiss, 2021).

Erdekes médon a tanarok mintdjén végzett kutatasokban a szakméval valé azonosulds és
a kilépési szandék kapcsolatat kevésbé vizsgéltak. A fentebb mar emlitett Somech és Bogler
(2002) altal végzett kutatdsban szerepelt a szakma irdnti elkdtelezettség valtozdja is, és az
eredmények szerint minél elkotelezettebbek a tanarok a szakmajuk irant, annal kisebb a vald-
szintsége, hogy kilépnek a munkahelytikrél. Sz¢ll Krisztidn és munkatarsai kutatasanak (2020)
egyik célja a tanarok iskolai kotédésének és légkorészlelésének vizsgalata. A vizsgalt tényezSk
kozott szerepel olyan valtozo, amely a szakmai elkotelezettséghez illeszthetd, ez a tantargyi-
tanitasi kotddés. Az eredmények szerint a tandrok tantargyi-tanitasi kotédése pozitivan
korreldl a kozdsségi és interperszondlis kotédésiikkel, valamint gyenge, de szignifikdns bejos-
l6ja a légkorérzetiiknek.
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A MUNKAHELYROL VALO KILEPESI SZANDEK ES A SZERVEZETI TENYEZOK
KAPCSOLATA

A munkavallal6 szervezethez val6 viszonyulasat attitidinalis (pl. szervezeti elkotelezettség) és
viselkedéses (pl. szervezetpolgari magatartas) konstruktumok vizsgélataval is megragadhatjuk,
habar ez utébbit ma mar sokszor attitidinalisan is mérik.

A munkahelyrdl vald kilépési szandék és a szervezeti elkotelezettség kozotti negativ kapcsolat
régota evidencia a szervezetpszicholdgia teriiletén, szdmos kutatdsi eredmény tdmasztja ala
(pl. Mathieu és Zajac, 1990; Meyer és Maltin, 2010; Mowday és mtsai, 1982).

A szervezeti elkotelezettség fogalmdnak tobbféle definicidja is létezik, mas-mas elméleti
keretben irjak le, mi miatt lojalis a munkavillal6 a szervezetéhez. Ezek koziil az affektiv-azono-
sulasi és a normativ-morélis megkozelités lett irdnyadé a kutatdsokban (Bar-Haim, 2019).
Az el6bbi a munkavallal6 érzelmi elkotelezettségét, azonosuldsat jelenti a szervezet értékeivel,
céljaival, mig az utobbi azt jelzi, hogy a munkavallalo erkolcsi kotelességének tartja, hogy
kitartson a szervezet mellett.

A konstruktumnak van egydimenzids és tobbdimenzids megkozelitése. Az egydimenzids
megkozelités egyik legfontosabb elmélete Mowday és munkatérsai (1982) nevéhez kéthetd, mely
a szervezeti elkotelezettség affektiv aspektusat hangsilyozza. A multidimenzionélis megkozelités
a Meyer—Allen szerzéparos nevéhez fizédik. Az affektiv dimenzidt kiegészitették a folytonossagi
és normativ dimenzidval (Allen és Meyer, 1990; Meyer és Allen, 1991). Jaros (1997) elemzései
alapjan arra hivta fel a figyelmet, hogy a kiilonbozé szervezeti elkotelezettség dimenzidk és a
kilépési szandék kozotti korrelacié killonbozé erdsségli. Eredményei szerint az affektiv elkote-
lezettség lényegesen erésebb kapcsolatot mutatott a kilépési szandékkal, mint a masik kettd.
A regresszios elemzés pedig azt mutatta, hogy csak az affektiv dimenziénak van szignifikins
bejoslo hatasa a kilépési szandékra, vagyis szerinte megfontolandé az affektiv dimenzié hasznd-
lata 6nmagéban. Hasonlé eredményre jutott Wasti (2003), mig Xia és munkatarsai (2022) vizs-
galataban a normativ dimenzié korrelalt gyengébben a kilépési szandékkal.

A szervezetpolgari magatartds fogalma Organ (1988) meghatarozdsa szerint olyan 6nkéntes, a
munkakori leirdsban nem szerepld (és igy az elmaraddsaért nem biintethet) cselekedet, amellyel
az egyén hozzdjarul a szervezet hatékony mukodéséhez tgy, hogy kozben tudatdban van, hogy
ezért a viselkedéséért nem kap a szervezettdl elismerést vagy juttatast. Maganak a fogalomnak
szintén tobbféle megkozelitése létezik. Az egyik legismertebb Podsakoff és munkatarsainak (1990)
dimenzionalis konstruktuma (altruizmus, lelkiismeretesség, sportszertiség, udvariassag és polgari
erény dimenziok), de emellett vannak az elkotelez6dés targyat (munkatdrsak, illetve maga a
szervezet) fokuszba helyez6 elméleti keretek (Lee és Allen, 2002; Williams és Anderson, 1991).
A szervezetpolgari magatartds meghatarozo tényez6inek egyike a szervezeti elkGtelezettség, mely-
nek mértéke nagyban meghatarozza, hogy a munkavéllalé hajlandé-e extra eréfeszitéseket tenni
a szervezet vagy a munkatarsai érdekében (pl. Organ és mtsai, 2006; Podsakoff és mtsai, 1990).
A szervezetpolgari magatartdssal kapcsolatban kutatdsok mér a kilencvenes években kimutattak,
hogy a mértéke meghatérozza a kilépési szandékot, vagyis a szervezetpolgari magatartds alacsony
meértéke esetében valdszintsithetSbb a kilépés (pl. Chen és mtsai, 1998).

A tanarok szervezeti elkotelezettségével foglalkozd kutatdsok koziil tobb is kiemeli az affektiv
tényez6k szerepét, vagyis a tandr azonosul a szamdra szignifikdns ,tdrggyal”, az intézményével,
de a konstruktum leirdsaban fontos helyet kap még a didkokkal és tandrkollégékkal valé
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kapcsolddds pozitiv érzete, amely hozzajarul a kilépés valoszintiségének csokkenéséhez (Chung,
2015, 2019; Firestone és Pennel, 1993; Sz¢EIl és mtsai, 2020). Somech és Bogler (2002), valamint
Zeinabadi (2010) vizsgalata arra az eredményre jutott, hogy minél elkotelezettebbek a tanarok
intézményiik irant, annal tobb energiat fektetnek abba, hogy tdmogassik az iskola céljainak
elérését, illetve mutatnak onkéntes segité viselkedést. Zeinabadi (2010) kutatisaba beemelte a
munkaval val6 elégedettséget is mint a szervezetpolgari magatartds antecedensét, és az eredmé-
nyei azt igazoltak, hogy a munkaval val6 elégedettség is fontos bejosldja a szervezetpolgari
magatartasnak a szervezeti elkotelezettség mellett.

Jelen vizsgalat célkitlizései

Kutatasunk célja a tandrokat az iskolajukban tartd szervezeti és szakmai tényezOk elemzése
magyar altalanos és kozépiskolai tanarok korében. A vizsgalat fékuszaban a tanarok munka-
helyrél val6 kilépési szandéka all, ezt vizsgaljuk a munkaorientaci6, szakmai elkotelezédés,
alapvetd pszichologiai sziikségletek munkahelyi kielégiilése, szervezeti elkGtelezettség és szerve-
zetpolgari magatartds, valamint a munkaval valo elégedettség segitségével. Hogy teljesebb képet
kapjunk a tanarok palydjukhoz val6 viszonyulasarol, szdasszociacios mddszerrel néztilk meg a
tanitashoz és az iskolahoz kapcsolodd vélekedéseket, valamint a jov6vel kapcsolatos szakmai
vagyaikra és félelmeikre is rdkérdeztiink.

Hipotézistink szerint a szakmai és szervezeti elkotelezettség, valamint a munkéval valé elé-
gedettség forditott kapcsolatban all a munkahelyrél val6 kilépés szandékaval, vagyis minél
elkotelezettebbek és elégedettebbek a munkajukkal a tanarok, annal kevésbé foglalkoztatja Sket
a munkahelyvaltas. Az elméleti modelliinkben azt is feltételeztiik, hogy a munkahoz valé alta-
lanos viszonyulds formdja (munkaorientdcio) meghatdrozza a szakmai és szervezeti elkotelezett-
ség erdsségét, és rajtuk keresztiil hat a kilépési szandékra. Tovabbi hipotézistink, hogy az
alapvetd pszicholégiai sziikségletek kielégiilésének mértéke hatdssal van a szakmai és szervezeti
elkotelezettség, a munkaval valo elégedettség mértékére, és ezen tényezékon keresztill alakitja a
munkahelyrél vald kilépés szandékanak erdsségét.

MODSZER
Minta

Keresztmetszeti vizsgalatunkban budapesti és vidéki tanarokat kerestiink meg. Az adatgytjtés
nehezen ment, viszonylag kevesen véllaltdk a kérdSivcsomag kitoltését. Osszesen 397 6 toltotte
ki a kérddiveket, de a jelen vizsgalat céljai érdekében kivettiik a mintdbol a mas szervezeti keretek
kozott dolgozd zeneiskolai és nyelviskolai tandrokat, valamint a képesités nélkiil dolgozdkat és a
nyugdijasként visszafoglalkoztatottakat, azaz a mintat aktiv koru altaldnos és kozépiskolai tana-
rok alkotjak. A kitoltés hidanyossagai miatt 39 kitoltést ki kellett venniink az adatelemzésbél,
igy végtil 324 f6s mintaval dolgoztunk.

A vélaszaddk nemét tekintve a mintdnak 15%-a férfi (49 f6) és 85%-a nd (275 16).
A legfiatalabb kitoltd 24 éves, a legidsebb 65 éves, az atlagéletkor 47,69 év (szoras 9,67 év),”

%Ez az érték megfelel a Kozgazdasig-tudomanyi Intézet A kozoktatds indikatorrendszere 2021 c. jelentésében publikalt
adatoknak a kozoktatdsban dolgozé tanarok atlagéletkorarol: https://kti.krtk.hu/wp-content/uploads/2022/02/A_
kozoktatas_indikatorrendszere_2021.pdf
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a medidn 48 év. A palyan eltoltott id6 atlagosan 21,28 év (széras 11,77 év), legkevesebb ideje a
pélyakezd6k vannak a palyan, és 43 éve tanit a legrégebb 6ta palyan 1évé tandr, a median 20 év.
A legtobb valaszadd, 40,43% (131 £6) vidéki varosban dolgozik, 26,85% (87 £6) megyeszékhelyen,
19,75% (64 £6) budapesti és 12,96% (42 f6) kozségben tanit.

Az iskola fenntartoja szerint a minta tobbsége, 70,97%-a (230 £6) allami vagy 6nkormanyzati
fenntartdst intézményben dolgozik, 19,44% (63 {6) egyhazi és 9,56% (31 f6) alapitvanyi fenn-
tartas intézmény tandra. Iskolatipus alapjan nézve a kit6lt6k 30,5%-a (99 f6) dltaldnos iskola
felsé tagozatan, 24,07%-a (78 £6) gimnaziumban, 22,83% (74 {8) szakkozépiskolaban dolgozik.

Eszk6zOk

Az adatelemzés sordn az aldbbi mérSeszkozokkel szerzett eredményeket elemeztitk. A skalak
magyar valtozatait magunk készitettiik oda-vissza forditassal a szakmai kritériumok alapjan.
A vizsgalat el6tt mindegyik eszkozt kiprobéltuk, és azok megbizhaténak bizonyultak.

Kilépési szdndék: Mowday és munkatarsai (1982) Turnover Cognition Scale-jének eredeti
valtozata ot itemben vizsgdlja azt, hogy a valaszadot foglalkoztatja-e a munkahelyrél valo kilépés
gondolata, aktivan tesz-e ennek érdekében. A tovabbiakban az egyszerliség kedvéért Kilépési
szandéknak nevezziik a skdla alapjan képzett valtozét. A valaszokat otfoku Likert-skalan kell
jelolni. Jelen vizsgalatban a McDonald-féle dmega mutat6val vizsgaltuk a skéla reliabilitasat, ami
szerint a skala megbizhat6 0,86-os értékkel.

Szervezeti elkotelezettség: A Mowday és munkatdrsai altal fejlesztett 1979-es Organizational
Commitment Quiestionnaire révid, 9 itemes valtozatat hasznéltuk. A mérbeszkoz az affektiv-
attitidinalis megkozelités keretében méri a szervezethez val6 viszonyulast (Klein és Park, 2016).
Az itemeket Otfokd Likert-skalan kell értékelni. A mérdeszkoz jelen vizsgalatban megbizhaté
volt, 0,9-es McDonald-féle dmegaértékkel.

Szervezetpolgdri magatartds: Lee és Allen 2002-es Organizational Citizenship Behavior Scale-
jének magyar valtozatat vontuk be a kutatasunkba, mivel ez a skala kiilon dimenziéban vizsgélja
a munkatdrsakkal szembeni altruista viselkedést és a szervezet egészének érdekében torténd
viselkedéseket. A skdla 16 itemben méri, hogy a dolgozé munkahelyi viselkedésében milyen
mértékben érvényesiil az adott szervezet érdeke, mennyire képes elétérbe helyezni, akar a sajat
érdekei rovasdra, a szervezet céljait. A skdla megbizhatdsaga jo, a McDonald-féle 6mega 0,88.

Alapvetd pszicholégiai sziikségletek kielégiilése a munkdban: A Deci és munkatdrsai altal
fejlesztett Basic Psychological Need Satisfaction Scale - Work Domain hdrom pszicholdgiai
sziikséglet kielégiilését vizsgalja munkahely-munkavégzés kontextusdban 21 item segitségével
(Deci és mtsai, 2001). Az autondmia sziikségletének kielégiilését 7 item, a kompetenciaét 6, a
valahova tartozasét pedig 8 item méri. A vélaszadok otfoku Likert-skalan jelolik a vélaszaikat.
A skala reliabilitasa megfelelé 0,78-as McDonald-féle émega értékkel, a dimenzidk megbizha-
tosaga is elfogadhaté a McDonald-féle émega értékei szerint, autondémia: 0,79, kompetencia:
0,73, valahova tartozas: 0,81.

Szakmai elkotelezettség: Blau (1985) 7 itemes Career Commitment Scale nevii mérbeszkozét
kutatasunkban a szakmdhoz valé viszonyulds vizsgalatara haszndltuk, ezért az dltalunk oda-
vissza forditassal készitett verzidban a szakma szot hasznaltuk. A skédla szintén az affektiv-
attitidinélis elkotelezettség megkozelitést mérdeszk6zok korébe tartozik. A vélaszokat otfoka
Likert-skalan kellett megadni. A skéla reliabilitdsa j6 a, McDonald-féle 6mega 0,88-0s értéke
alapjan.
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Munkaorientdcid: Vizsgalatunkban a Willner és munkatdrsai (2020) altal készitett kérd6iv
(Work Orientation Questionnaire) magyar verzidjat hasznaltuk. A 25 itemes kérd6iv 6t faktor
(ot-ot item) segitségével vizsgdlja, hogy az egyén életében milyen szerepet tolt be a munkaja, mi
szamara a munka jelentése. A pénzkereset faktor azt mutatja, hogy mennyire csak a megélhetés
biztositdsa miatt dolgozik az egyén, a karrier faktor alapjin a munka a ranglétran vald
eldrejutas, a fejloddés és elérelépés miatt fontos az egyén szamdra. Az elhivas faktor arra
vonatkozik, mennyire tekint az egyén kiildetésként, hivatdsként a munkdra, mennyire lényeges
szamara, hogy a munka hozzajaruljon masok boldogulasdhoz. A tarsas beagyazottsag faktor
itemei arra utalnak, mennyire varja el a munkajatdl a valaszado, hogy altala egy kozosség tagja
legyen, tudjon mdsokhoz kapcsolédni, mig az elfoglaltsag faktor arra vonatkozik, milyen
mértékben lényeges az, hogy a munka strukturdlja az egyén napjait, hogy legyen mit csinélnia.
Az allitasokat otfokd Likert-skalan értékelték a kitoltSk. A skala reliabilitdsa jo, a McDonald-
féle 6mega: értéke 0,89. A dimenzidk megbizhatésaga is elfogadhaté a McDonald-féle
omegaértékek alapjan, pénzkereset: 0,85; karrier: 0,78, elhivas: 0,91, tarsas bedgyazottsag:
0,80, elfoglaltsag: 0,91.

Munkdval valo elégedettség: A Diplomas Palyakovetd Rendszer” 7 itemes skalaja a munkéval
valo elégedettséget hat szempont alapjan vizsgélja 6tfoku Likert-skalan. Egy-egy item vonatkozik
a munka szakmai-tartalmi részével, szakmai elGrelépéssel-karrierépitéssel, a tarsadalmi megbe-
csiiltségével, a jovedelemmel, valamint a munka személyi és targyi kortilményeivel vald
elégedettségre. Az utolsd, hetedik item jelzi, hogy 0sszességében mennyire elégedett a valaszado
a munkdjaval. A skdla megbizhaté a McDonald-féle 6mega 0,91-0s értéke alapjan.

Szdasszocidcio: A szdasszociacié modszerét haszndltuk arra, hogy indirekt médon tarjuk fel a
tandrok iskolahoz és tanitdshoz valo viszonyuldsat. A spontan valaszok alapjan képet kaphatunk
a tandrok szervezethez és szakmahoz valé viszonyuldsar6l. Két hivoszora - iskola és tanitas
- kértiink hat-hat spontdn valaszt. A valaszok esetében a kitoltéknek jelolniiik kellett, hogy
szamukra az adott sz6 jelentése pozitiv, negativ vagy semleges. Mivel ennél a mddszernél fontos,
hogy a valaszaddk szabadon asszocidljanak, és ne feszitsék elé a vélaszokat a skaldk, ezért a
kitolt6knek a szoasszocidcid volt a legelsé feladat a kérd6ivesomagban.

Jovborientdcié: A jovOorientacié mérésére Nurmi és munkatdrsai (1995) fejlesztettek ki egy
kérdéivet serdillék szamara, amelyben a valaszadoknak négy, a jovéjlikkel kapcsolatos remé-
nyiiket és félelmiiket kell lefrniuk. A kérdéiv koncepcidjat megtartva az instrukciéon ugy
valtoztattunk, hogy a tandrok szakmaval-munkaval kapcsolatos reményeit és félelmeit fel tudjuk
tarni.

Eljaras

Hozzaférés-alapt online adatgytijtéssel dolgoztunk, budapesti és vidéki iskoldkat kerestiink meg
e-mailben, illetve hirdettiik a kutatdst killonb6z6 online feliileteken, kozosségi platformokon
széles korben. A kérddivet Google formsban készitettiik el és osztottuk meg a vizsgalati szemé-
lyekkel. Az adatgytjtés 2022. marcius—augusztus kozott zajlott. A kérdéiv kitoltése anonim és

onkéntes volt. Ahogy fentebb mdr jeleztitk, a megkeresésekhez mérten kevesen toltotték ki a
kérdéivet.

3https:/ /www.felvi.hu/felsooktatasimuhely/dpr/online_kerdoivek/online_kerdoivek_2019tavasz.
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Az adatelemzés maodszerei

Az adatelemzéshez az SPSS 26 valtozatat, a strukturdlis egyenletmodellezéshez az SPSS Amos
26-ot hasznaltuk. A skaldk normalitasat a Kolmogorov—Szmirnov- és Shapiro-Wilk-teszt segit-
ségével ellendriztik. A valtozok kozotti egyiittjarasokat Spearman-korreldcioval vizsgaltuk, mivel
két valtozd esetében sériilt a normalitas. A faktorokkal rendelkezé mérdeszkozok esetében
megerdsitd faktorelemzéssel ellendriztik a faktorstruktdrat, a mutaték alapjan elfogadtuk a
faktorokat. Strukturalis egyenletmodellezéssel (SEM) elemeztiik a modelliinket.

A szodasszociaciokat a szocidlis reprezentacid elméleti keretében Verges altal kidolgozott
modszerrel (Orosz, 2008) elemeztiik. A modszer lehetévé teszi, hogy feltarjuk az adott kozosség
adott fogalomhoz kapcsolddé sajatos jelentésadasat. Az elemzésben két mutato jatszik alapvetd
szerepet: a szO gyakorisaga (az adott sz6 emlitéseinek szama), illetve a rangitlag (atlagosan
hanyadik helyen irtdk a vélaszadok az adott sz6t). A fogalom koézponti magjit azok a szavak
alkotjék, melyek a minta legalabb 17%-aban szerepelnek, és a rangatlaguk a kozepesnél alacso-
nyabb, mig a periféria els6dleges elemeit a magas gyakorisigi és magas rangatlagt, vagy
alacsony gyakorisagu és alacsony rangéatlagu szavak jelentik. A masodlagos periférias elemek
az alacsony gyakorisdgu és magas rangéatlagu szavak (Orosz, 2008).

A jovborientaci6 kérdoiv valaszait a méréeszkoz bemutatdsanal emlitett eljaras alapjan ele-
meztiik. El8sz6r két kddold egymastdl fiiggetlentil kddolta a mondatokat, majd egyeztetés utdn a
végleges kddok alapjan kialakitottak a tartalmi kategoriakat, és kategorizaltdk a valaszokat.

Etikai vonatkozasok

A kutatas a Kéroli Gaspar Reformatus Egyetem Kutatdsetikai Bizottsdganak engedélyével ren-
delkezik (engedély szdma: BTK/2330-1/2022). A kérdéiv kitoltése eldtt tajékoztattuk a vizsgalati
személyeket a vizsgdlat céljardl, kereteirdl, valamint arrél, hogy a kitoltés anonim, dnkéntes és
barmikor abbahagyhatd. A kérddivekben nem szerepelt a vizsgalatban részt vevék beazonositd-
sara alkalmas kérdés. A vizsgalatban csak azok a személyek vettek részt, akik elfogadtak
a felhivasban és a tajékoztatoban leirt feltételeket, valamint hozzajarulasukat adtak vélaszaik
- az ismertetett feltételek szerinti — elemzéséhez.

EREDMENYEK

Szakmai és szervezeti tényezok leird jellemz6i a mintaban

Ha a vizsgalatba bevont szervezeti és szakmai valtozok dtlagait és szdrasait nézzik, altalanos-
sdgban elmondhatjuk, hogy az adataink alapjan kevésbé foglalkoztatja a vizsgalati személyeket a
munkahelyrdl val6 kilépés gondolata, inkabb elégedetlenek a munkdjukkal, mint elégedettek,
elkotelezettségiik az intézményiik és a szakmajuk irdnt erds kozepes. Erdekes, hogy a szervezet-
polgari magatartas atlaga a legmagasabb (1. tdblizat).

Hogy teljesebb képet kapjunk a tandrok munkaval valé elégedettségérdl, ezdttal érdemes
itemenként latni az 4tlagok és szérasok értékeit, mivel azok egy-egy szempont alapjan mérik
az elégedettséget. A 1. dbrdrdl leolvashatod, hogy a munkdjuk két aspektusaval kifejezetten elé-
gedetlenek a valaszadok: a presztizsével, vagyis a tarsadalmi megbecsiiltségével, illetve az anyagi
megbecsiiltséggel. A munka szakmai-tartalmi részével inkabb elégedettek, a tobbi szempont
kozepes mértékii elégedettségre utal.
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1. tablazat. A vizsgalat valtozéinak alapstatisztikai

Valtozo Atlag Szoras Normalitds
Kilépési szandék 2,01 1,09 séril
Szervezeti elkotelezettség 3,70 0,74 nem sériil
Szervezetpolgari magatartas 4,09 0,60 sériil
Szerepviselkedés 4,02 0,64 sériil
Szervezeti viselkedés 4,16 0,73 sériil
Alapvet6 pszichologiai sziikségletek 3,83 0,56 nem sériil
kielégitettsége
Autonémia 3,64 0,79 nem sériil
Kompetencia 3,73 0,51 nem sériil
Valahova tartozas 4,08 0,68 sériil
Munkaval valé elégedettség 2,87 0,80 nem sériil
Szakmai elkotelezettség 3,84 0,60 nem sériil

Munkaval valé elégedettség

4,5
4 3,85
3,5 3,21 3,18
) 11 :
3 2,96
3
2,5
1,97
2 ' 1,82
1,5
1
0,5
0
A munka Szakmai A munka Jovedelem, Amunka A munkatargyi A munka
szakmai- el6relépés presztizse juttatasok személyi feltételei Osszessége
tartalmi része korilményei

1. dbra. A Munkaval valé elégedettség skala itemeinek atlagai

A munkaorientdcié dimenzidinak értékei arra utalnak, hogy a vélaszaddk a munka jelenté-
sének tekintetében az elhivas és a tarsas bedgyazottsag szempontjat helyezik el6térbe (2. tdblizat).
A pénzkereset, karrier és a napi elfoglaltsdg mint a munka értelme kevésbé jellemzs.
Az osszetartozd mintds varianciaanalizist végezve azt talaltuk, hogy az elhivas és tarsas beagya-
zottsdg dimenzié 4atlagai szignifikinsan magasabbak, mint a masik hdrom dimenzié atlagai
(F = 180,07, p = 0,001).
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2. tablazat. A munkaorientacié dimenzidinak atlagai és szérasai

Munkaorientécio faktorai Atlag Szoras Normalitds
Pénzkereset 2,59 0,78 nem sériilt
Karrier 2,60 1,13 sériilt
Elhivas 3,80 0,81 sériilt
Tarsas bedgyazottsag 3,79 0,76 nem sériilt
Elfoglaltsig 2,45 0,95 sériilt

A vizsgalt valtozok a demografiai valtozok vonatkozasaban

A demografiai hattértényezék fliggvényében is megvizsgaltuk a szakmai és szervezeti valtozok
atlagait. Az életkor és a szakmaban eltoltott évek szama mutatott Osszefiiggést néhany valtozéval.
Mindkét id6i tényezd negativan korreldl a kilépési szandékkal (r = —0,37 és —0,38; p = 0,00) és
pozitivan a szervezetpolgdri magatartassal (r = 0,22 és 0,27; p = 0,00), valamint gyenge, de
szignifikdns kapcsolatban van az alapveté pszicholdgiai sziikségletek kielégitettségével (r = 0,17
és 0,18; p = 0,004). Ezeken kivill a szakmaban elt6ltott évek szdma pozitivan korreldl a szakmai
elkotelezettséggel (r = 0,21; p = 0,00). Két munkaorientaciés dimenziét tekintve is hasonld
erdsségll szignifikins egyiittjardsokat mutat mindkét id6i tényezé: a karrier (—0,24 és —0,23;
p = 0,00) és az elhivas (r = 0,19 és 0,25; r = 0,00).

A nem, a lakohely, az iskolatipus és az iskola fenntartdja alapjan képzett csoportok kozott
csak egy esetben taldltunk szignifikdns kiilonbséget: a f6varosi tanarok korében alacsonyabb
értéket mutatott a pénzkereset munkaorientacios faktor, mint a tobbi telepiiléstipus tandrainal
(p = 0,004).

A munkahelyrél valo kilépési szandék kapcsolata a szervezeti és szakmai tényezokkel

A korrelaciés elemzésbe az alapvetd pszichologiai szitkségletek kielégiilése és a szervezetpolgari
magatartds esetében a skalaatlagot vontuk be, mivel az alskalak értékei kozott csak minimalis a
kiilonbség, tovabba egymassal és a skalaatlaggal is erds korrelaciét mutattak. A munkaorientacié
esetében az alskaldk értékeit, valamint az egyéni profilok domindns munkaorientdciéinak gya-
korisagat figyelembe véve gy dontéttiink, hogy az elhivds és tdrsas bedgyazottsag valtozdjaval
dolgozunk a tovabbiakban.

Mivel a kilépési szandék esetében sériilt a normalitds, Spearman-korrelacioval ellendriztiik
a vizsgdlat valtozoi kozotti egyiittjarasokat. A korreldciok minden esetben szignifikdnsak
(p < 0,001). A szervezeti és szakmai véltozok kapcsolata a kilépési szandékkal forditott és
kozepes erdsségli, a leger6sebb a szervezeti elkotelezddéssel, mig a leggyengébb a munkaorien-
tacio tarsas bedgyazottsag dimenzidjaval (3. tdblizat).

A viéltozok kozotti korrelaciok azt is mutatjak, hogy az alapvetd pszicholdgiai sziikségletek
kielégiilése erds kapcsolatban 4ll a szervezethez vald viszonyuldssal és a tarsas beagyazottsag a
munkaorientaciéval. A leggyengébb kapcsolat a munkaval val6 elégedettség és a tarsas beagya-
zottsag valtozdja kozott van.

Modellépités

A SEM mddszere lehetévé teszi a valtozok kozotti direkt és indirekt kapcsolatok feltérképezését.
Modelliinkben feltételezésiink alapjan az elhivas és a tarsas bedgyazottsag, illetve az alapvetd
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3. tablazat. A valtozok kozotti korrelaciok értékei

Kilépési Szerv. Szpolg. Alapvet6 Munkdval Szakmai Tarsas
szandék elkotel.  magatart. sziiks. elég. elkot.  Elhivas  beagy.

Kilépési sz. 1

Szerv. elkot  -0,420 1

Szpolg. m. -0,260 0,674 1

Alapsziiks. -0,403 0,664 0,575 1

Munk. elég. -0,355 0,412 0,252 0,311 1

Szakm. elk. -0,266 0,393 0,396 0,332 0,442 1

Elhivas -0,371 0,404 0,470 0,420 0,316 0,459 1

Térsas bea. -0,264 0,493 0,612 0,627 0,240 0,360 0,534 1

pszichologiai sziikségletek kielégitettsége mint fiiggetlen valtozok a szervezeti és szakmai elko-
telezettség, a szervezetpolgari magatartas és a munkaval vald elégedettség valtozéjan keresztiil
fejti ki hatdsat a kilépési szandékra.

A modell mutatdi jé illeszkedésre utalnak (PCMIN/DEF: 2,35; NFI: 0,99, RFI: 0,96, TLI: ,98,
RMSEA: 0,024), igy a modell elfogadhaté.

A kozvetlen hatdsokat nézve a modell szerint (2. dbra) a szakmai elkételezettség mértéke van
hatassal leginkabb a kilépési szandékra, azaz minél erésebb a tanarok elkotelezettsége a szakma-
juk irant, annal kevésbé foglalkoztatja ket a munkahelyvaltds. A szervezeti elkotelezettségnek
joval gyengébb a hatdsa, mig a szervezetpolgari magatartds és a munkaval val6 elégedettség
kapcsolata a kilépési szandékkal szignifikans, de gyenge. A fiiggetlen véltozoktél nem vezet
kozvetlen ut a kilépési szandékhoz. Az alapvetd pszicholdgiai sziikségletek kielégiilése legers-
sebben a szervezeti elkotelezettségre hat, a szakmai elkotelezettségre gyakorolt hatdsa

Munkaval v. elégedett.

g Alapv. pszich. sziiks.

Elhivas Kilépési szandék

Szervezeti elkotelez.

- Y

= Szervezetpolg. mag.

31

Tarsas beagyaz.

2. abra. A vizsgalati modell
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kozepesnek, mig a munkdval valé elégedettségre gyakorolt inkibb gyengének mondhatd. Az
elhivas leginkabb a szakmai elkotelezettség mértékét alakitja, a tobbi véltozdt kevésbé hatarozza
meg. A tarsas bedgyazottsag munkaorientdci6é egyedill a szervezetpolgari magatartast befolya-
solja kozepes mértékben.

A modell valtozdi kozott 1évé indirekt hatdsokat elemezve az mondhat6, hogy az elhivas
munkaorientacié és az alapvetd pszicholdgiai sziikségletek leginkabb a szakmai elkGtelezettségen
keresztiik hatnak a kilépési szandékra, vagyis minél inkabb kielégiilnek a tanarok pszichologiai
sziikségletei, illetve minél inkdbb elhivatottak, annal er8sebb a szakmai elkételezettségiik, ami
pedig negativan hat a kilépési szandékra, azaz kevésbé fontolgatjak az iskola elhagydsat.
Az alapvetd pszichologiai sziikségletek kielégiilése a szervezeti elkotelezettségen keresztiil befo-
lyasolja a szervezetpolgari magatartds mértékét, ami viszont csekély mértékben hat a kilépési
szandék ellen.

Szbasszociaciok
A vizsgalatban az iskola és tanitds hivoszora kértiink spontan valaszokat, hogy arnyaltabb képet
kapjunk a tandrok szervezethez és szakmahoz vald viszonyulasarol.

Az iskola szora Osszesen 1464 valaszt kaptunk, igy magas gyakorisagot 249 emlités felett
mondhatunk. Mivel hat valaszra volt lehetdség mindkét hivdszd esetében, az alacsony rangat-
lagnak az 1 és 3 kozotti értéket tekintjiik.

A valaszként megadott szavak 68%-a (996) pozitiv, 19,33%-a (283) negativ és 12,64 % (185)
semleges jelentésti. Az iskola sz6 szocidlis reprezentacidjanak fogalmi magjaba a fenti kritériumok
alapjan a gyerek (gyakorisag: 298, rangatlag: 2,3), didk (gy.: 275, ré.: 2,6) és a munkahely (gy.: 256, ré.:
2,4) szavak keriiltek. Elsédleges periférids elemek pedig a munka (gy.: 288, ra.: 3,9), kollégdk
(gy.: 198,14.:2,8), tandr (gy.: 125, 14.: 2,8) és kozdsséglett (gy.: 98, ra.: 2,1), ahogy a 3. dbrdn is lathaté.

MUNKA

GYEREK
KOZOSSEG DIAK KOLLEGAK
MUNKAHELY

TANAR

3. abra. Az ISKOLA szocialis reprezentacidja tanarok mintajan
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A tanitds szora 1419 asszociaciot irtak a vizsgalati személyek, igy a gyakorisdgi kritérium
241 emlités. A valaszok 66,74%-a (947) pozitiv, 22,19%-a (315) negativ, 11,06%-a (157) semleges
jelentést. A fogalmi magba a kritériumok alapjan harom szé keriilt (4. dbra): hivatds (gy.: 346,
rd.: 1,9), kihivds (gy.: 286, rd.: 2,6) és munka (gy.: 253, ra.: 2,5). Az els6dleges periférias elemek
pedig: gyerek (gy.: 304, rd.: 3,5), orom (gy.: 181, ra.: 2,5), nehéz (gy.: 122, ra.: 2,1) és fejlodés
(gy.: 120, ra.: 2,8).

Tanarok szakmai reményei és félelmei

A j6v6orientacids kérdbivvel a tandrok négy szakmai reményét és négy szakmaval kapcsolatos
félelmét vizsgaltuk. 1062 reményt és 1028 félelmet kodoltunk.

A remények esetében 114 mondatot kivettiink az elemzésbdl, mert nem kapcsolddtak a
szakmahoz (pl. ,Szeretném bejarni a vildgot.”; ,,Kétgyerekes anyuka szeretnék lenni.”).

Hét tartalmi kategoriat alakitottunk ki, harom esetben tovabbi alkategdridkat is sziikségesnek
lattunk. Az Anyagiak elnevezésli kategéria dllitdsainak tulnyomd tGbbsége a fizetésemelésre,
tisztes, méltanyos bérre, anyagi biztonsagra vonatkozott. A Jéllét témakore a Testi és mentalis
egészségre vonatkozé (pl. ,,Egészségesebb életvitelt szeretnék.”; illetve ,,Kiegyensulyozott szeret-
nék lenni.”), tovabba a jollétet befolyasolod kiilsé Kornyezeti tényez6kre utald (pl. béke, valsagok
elkeriilése) alkategoridkbdl all. Az Iskola nevii témakor Rendszerszintli tényezdk alkategéridja
azokat a reményeket tartalmazza, melyek az oktatdsi rendszer miikodéséhez flizédnek altaldnos-
sagban (pl. ,Szeretném, ha jé irdnyba véltozna az oktatasi rendszer.”’; ,Hagyjanak minket
kozpontilag tanitani!”), vagy konkrétumokat megfogalmazva (pl. ,,J6 lenne, ha megsziinne az
életpalya modell.”; ,Nagyobb szakmai szabadsigot.”). A Tarsas kozeg alkategoridba tartozd
allitasok a munkahelyi légkorre (csalddias, bizalomteljes, nyugodt stb.), a kollégakkal, didkokkal
és sziilokkel valé tamogatd kapcsolatra vonatkoznak (pl. ,Lelkes, egyiittm(ikodd sziilékkel

GYEREK

HIVATAS

FEJLODES NI OROM

MUNKA

NEHEZ

4, abra. A TANITAS szocialis reprezentacidja tanarok mintajan
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dolgozhassak.”). A Tanitds kategéridba sorolt remények a tanitas lehetéségére (pl. ,,Csak tanit-
hassak.”) és a tanitds milyenségére (pl. ,,Erdekesek legyenek az 6rdim.”) utalnak. Az Elérelépés
kategoria a Személyes fejlddés (képességek, tudas fejlédése), Karrier (vezet6i pozicid, a mindsi-
tésben valo elérelépés) és Siker (sajat és tanulok sikeressége) alkategoridkbdl all. A Megbecsiiltség
kategdria azokat a vagyakat foglalja magaban, amelyek a szakmai vagy egyes tantdrgyak kedve-
zObb tdrsadalmi megbecsiiltségére utalnak. A Munka-magdnélet egyensuly kategoéridjaba olyan
allitasok keriiltek, melyek a pihenés, a szabadidd, csaladdal és baratokkal eltsltott id6 igényét
fogalmazzak meg (pl. ,Kevesebb id6t szeretnék tolteni munkéval, tobb minéségi szabadid6t
megélni.”). A Nyugdij kategoéria allitasai a miel6bbi nyugdijba vonulas és a nyugdijas kor meg-
érésének reményét takarjik (pl. ,Minél el6bb nyugdijba menni.”).

A 4. tabldzat mutatja a tartalmi kategoridk gyakorisagait és a gyakorisdgok osszes allitdshoz
viszonyitott szazalékos aranyat. A legtobb reményt a Jollét és az Iskola kategéridiban fogalmaz-
tak meg a tandrok, ezt az Anyagiak kategdriaja koveti, mig a legkisebb gyakorisagu a Nyugdij
kategoria lett.

A félelmek esetében 1028 valaszt kaptunk, ebbdl 32 nem kapcsolédott a témahoz (pl.
»A pokoktol félek.”; ,Az egyre nagyobb orvoshiany.”), 68 esetben pedig az volt a valasz, hogy
nincsen félelme a valaszadonak, igy 928 mondatot elemeztiink.

Hat {6 tartalmi kategériat alakitottunk ki, négy esetben tovabbi alkategéridkra bontottuk a
témakoroket. A félelmek témakorei nagy részben a remények inverzei, és a gyakorisdgok ardnyai
is hasonléak. A Létbizonytalansdg nevli kategériat két alkategoéria, a Pénztelenség és a Munka
elvesztése alkotja. Az el8bbibe az anyagi nehézségek, valamint a fizetés értéke miatti aggodalmak
tartoznak (pl. ,,Az inflaci6 elviszi a fizetésem.”; ,Nem fogom tudni eltartani a csalddom.”), mig
az utdbbi alkategoria a tandri munka elvesztésérdl szolo félelmeket tartalmazza (pl. ,,Elbocséta-
nak az iskoldbdl, és nem kapok 1j munkat.”; ,Munkanélkiili leszek.”). A Jollét elvesztése

4. tablazat. Remények tartalmi kategdridinak gyakorisagai

Kategoria Gyakorisag %
Anyagiak 179 18,88%
Jollét 193 20,35%

Egészség 72

Pszich. jollét 92

Kornyezeti tényezék 29
Iskola 193 20,35%

Rendszerszintl tényez6k 107

Tarsas kozeg 86
Tanités 67 7,06%
El6relépés 135

Szem. fejlodés 74

Karrier 14

Siker 47
Megbecsiiltség 86 14,24%
Munka-maganélet egyenstly 58 6,11%
Nyugdij 37 3,9%
Egyéb 114 10,7%
Ossz.: 1062 100%
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kategoridba azokat az allitdsokat soroltuk, amelyek a testi-lelki jollét elvesztésére, valamint a
veszélyeztet$ tényezOkre utalnak. A kategéria négy alkategoériabdl tevédik oOssze: Kiégés
(pl. »Kiégek a munkamban.”; , Teljesen belefasulok ebbe a moékuskerékbe.”), Betegség (pl. ,,Meg-
betegszem, és nem tudok dolgozni.”; ,Rakos leszek.”), Stressz és szorongds (pl. ,Nem birom
kezelni a stresszt.”; ,,Pdnikrohamom lesz.”), Kornyezeti tényezék (hdboru, jarvanyok, inflacid,
gazdasagi vélsag). Az Iskola elnevezés(i kategoria Rendszerszintu tényez6k alkategoridiba tartozd
mondatok az oktatas és iskolai miikodés rendszerszint(i nehézségeit és problémait fogalmazzak
meg éltalanossagban (pl. ,,Osszeomlik az oktatdsi rendszer.”; ,Leamortizélédnak az iskoldk és a
pedagégusok is) vagy konkrétumokkal (pl. ,,...végtl tudas nélkiili, de kozpontilag irdnyithatd
emberek fognak tanitani.”; ,, Tovabb kdzpontositanak, igy tovébb sziikiilnek a lehetdségek.”).
A Problémas didkok alkategoridba tartozo félelmek arra vonatkoznak, hogy egyre n6 a motiva-
latlan, fegyelmezhetetlen, viselkedési problémdkkal kiizdé tanuldk szdma. A Tarsas problémak
alkategoria 4llitasai a kollegidlis kapcsolatok, tanar-didk kapcsolat, valamint a sziilékkel vald
kapcsolat nehézségeire vonatkoznak (pl. ,Nem fogadnak el a kollégaim.”; ,Mdar nem taldlom
meg a hangot a didkokkal.”; ,Sziilékkel nem lehet realis kapcsolatba 1épni.”). A Személyes
nehézségek kategéria a munka sordn tapasztalhaté gondokrdl, kudarcokrél szolé mondatokat
foglal magaban: Sikertelenség a tanitasban (pl. , Unalmasak lesznek az érdim.”; ,Nem
tudom motivélni a gyerekeket.”), Tulterheltség (pl. ,Nem lesz elég id6m az adminisztracios
tennivalokra.”; ,Nem birom energiaval a feladatokat.”), valamint az Eletkor (pl. ,Oregszem, és
elveszitem a tiirelmem.”; ,,Hogy birkézom meg a klimaxszal, mennyire fogok tudni tanitani?”).
A Munka-magdnélet egyensiily felboruldsa kategoéria a csaladi és barati kapcsolatok lazulasatol,
elvesztésétdl valé aggodalmakra utalé mondatokat tartalmaz (pl. ,A munka miatt nem jut idém
a csalddomra.”), mig az Elismerés hidnya kategoria allitdsai a tandrok tarsadalmi megitélésének
negativ, romlé voltara utalnak.

Az 5. tabldzat mutatja a kategéridk gyakorisagait. Az adatokbdl az olvashaté ki, hogy a
legtobb félelem az anyagiak és a megélhetés miatt van a tandrokban, de nagyon tartanak
a testi-lelki egészségiik elvesztésétdl, illetve az iskolai mlikddés tovabbi nehézségeitsl. A legke-
vesebb aggodalom a szakma tdrsadalmi presztizse miatt van a valaszadokban.

MEGVITATAS

Kutatasunk célja azon szervezeti és szakmai tényez6k vizsgalata volt, melyek szerepet jatszhatnak
abban, hogy a tanarok kitartsanak iskolajuk mellett. A teljesebb kép kedvéért a kérdSives maod-
szer mellett mas, széasszociacids és tartalomelemzési modszereket is alkalmaztunk.

Kutatasi eredményeink hasonld képet rajzolnak fel Kun és Szabd (2017) eredményeihez: a
tanitas és a szakmai-iskolai kozosséghez tartozas protektiv faktor, viszont a tanaroknak munka-
juk soran szamos nehézséggel kell megkiizdeniiik, ami kihathat mentalis egészségiikre. Osszes-
ségében elmondhatjuk, hogy a mintank szakmdhoz és szervezethez vald viszonyulasa
inkabb pozitiv, a munkahelyrél val6 kilépési szandék erdssége inkdbb alacsony, és az alapvetd
pszicholdgiai sziikségletek is jobbara kielégiilnek, viszont a munkaval val6 elégedettség mértéke
alacsonyabb a kozepesnél. A szdasszociaciok elemzése és a jovOorientacios kérddiv allitdsainak
tartalomelemzése is hasonl6 képet mutat, a tanitas oromet jelent, a kozosséghez, kollégakhoz
val6 kapcsolodas fontos értéket jelent. Azonban ezt a pozitiv képet nagyban arnyalja a kvalitativ
modszerekkel kapott adatok eredménye. A szdasszociaciokbol, de kiilondsen a szakmai
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5. tablazat. A félelmek kategoriainak gyakorisagai

Kategoria Gyakorisag %
Létbizonytalansag 243 26,18%
Pénztelenség 168
Munka elvesztése 75
Jollét elvesztése 231 24,89%
Kiégés 126
Betegség 61
Stressz, szorongas 18
Kornyezeti tényez6k 26
Iskola 209 22,52%
Rendszerszintii tényezék 114
Problémids didkok 55
Térsas problémak 30
Személyes nehézségek 163 17,56%
Sikertelenség a tanitasban 81
Tulterheltség 56
Eletkor 26
Munka-maganélet egyensulyanak 50 5,38%
felboruldsa
Elismerés hidnya 32 3,45%
Ossz.: 1,028 100%

remények és félelmek tartalomelemzésébdl kideriil, hogy az iskola valéban szdmos fesziiltség
forrésa, a rendszer miikodése, a szakma anyagi és tarsadalmi megbecsiiltsége elégedetlenséggel
tolti el a tandrok nagy hanyadat, komoly nehézséget okoz nekik.

A strukturalis egyenletmodellezés eredménye érdekes Osszefiiggéseket tart fel. Az eredmé-
nyek igazoltdk a szervezeti és szakmai elkotelezettség, valamint a munkaval valo elégedettség
kozvetlen szignifikdns negativ kapcsolatat a munkahelyrdl val6 kilépési szandékkal, igy elsé
hipotézistink teljesiilt. A szakmai elkotelezettség szerepe a korabbi kutatdsok alapjan inkabb
kozvetettnek mondhaté (pl. Koltdi és Kiss, 2021; Lee és mtsai, 2000), de a kutatasunkban
a legfontosabb kozvetlen tényezének bizonyult, a SEM modell alapjan az mondhatd, hogy a
kozvetlen hatdsok koziil a szakmai elkételezettségé a legerGsebb. A modellben a munkéval valé
elégedettség hatdsa nagyon gyenge, bar szignifikdns. Ez 6sszhangban van azzal a képpel, amelyet
a tanarok reményeinek és félelmeinek elemzésébdl kaptunk. Tobb olyan tényezé van, amellyel
sokan elégedetlenek, ezek koziil leginkabb a fizetés, a megbecsiiltség, a tanitas feltételei, a rend-
szer mikodése hangsulyos. Ugyanakkor a tanitds, a gyerekekkel és kollégakkal valé kapcsolat
fontos szdmukra, akdr kompenzdlni is tudjak a fentiek miatti nagy fokua elégedetlenséget. Ehhez
még hozzd kell tenni, hogy a remények kozott nem jelent meg, hogy Gj munkahelyet vagy 1j
szakmat talalnak, viszont a tanari munka elvesztése, az elbocsatds és a munkanélkiiliség a minta
kb. 6todénél megjelent félelemként. Valdszintileg ez szintén negativan hat a kilépési szandékra.
Ezért nem allithatjuk, hogy a szakmai és szervezeti elkotelezettség dnmagaban elégséges a tana-
rok palyan tartasdhoz. Paksi Borbala (2023) a bevezetében is idézett tanulmanyaban két hazai
nagymintds reprezentativ felmérés adatai alapjan azt dllapitja meg, hogy a pélyan 1évé pedagoé-
gusok motivacidinak vizsgalata az intrinzik motivacié dominanciajat mutatja, de a palyat
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elhagy6 pedagdgusok esetében is hangsulyosak az intrinzik motivaciok a palyaelhagyasra kész-
teté extrinzik motivaciok mellett.

Az elemzéstinkbe a munkaorientacié elhivéas és tarsas beagyazottsag faktorat vontuk be mint
két domindns munkaorientaciét. Ezt a kvalitativ adatok elemzése is aldtamasztotta: az elhivatott-
sag és a tdrsas kapcsolatok fontossdga mind a szdasszocidciokban, mind a szakmai reményekben
és félelmekben lényeges és gyakori téma. Azt taléltuk, hogy az elhivds munkaorienticiénak mint
bejoslé valtozénak fontos szerepe van a szakmai és szervezeti elkotelezettség alakuldsaban,
és emellett kozvetleniil hat a munkaval valé elégedettségre és a szervezetpolgari magatartasra
is. Ez az eredmény egybecseng Duffy és munkatarsai, valamint Cardador és munkatarsai 2011-es
vizsgalati eredményeivel.

Ezzel szemben a tarsas bedgyazottsag faktor csak a szervezetpolgdri magatartassal van kap-
csolatban, ami arra utalhat, hogy aki a munkajinak jelent8ségét a munkatarsakkal vald
kapcsolatban, a kozosséghez vald tartozasban latja, az hajlamosabb altruista munkahelyi visel-
kedésre, jo kollegialis viszony kialakitdsara, viszont ez a munkaorientdcié nem befolyasolja a
magahoz a szervezethez vald affektiv viszonyulast. Ez az eredmény nem igazolja a nemzetkozi
kutatasok eredményeit, amelyek szerint a tdrsas bedgyazottsag negativan hat a kilépési szandékra
(pl. Peltokorpi és mtsai, 2017; de idesorolhatok a tagabb fogalommal - job embeddedness
~ dolgoz6 kutatésok is, pl. Peltokorpi és Alan, 2023 vagy Yoon és mtsai, 2022). Erdemes lenne
tovabbi kutatasban megvizsgalni, hogy ezek az Osszefiiggések mennyire szakmaspecifikusak.
Az eredmények alapjan a masodik hipotézis is igazolodott.

Az alapvet6 pszichologiai sziikségletek (autonémia, kompetencia és valahova tartozas igénye)
fontos szerepet jatszanak a tanarok szakmajukhoz és iskoldjukhoz val6 viszonyulasaban. A kilépési
szandékkal valo korrelacidjuk erés negativ kapcsolatra utal, ugyanakkor a modellben mar nem
tapasztalhatd a kozvetlen hatdsa a kilépési szandékra. Az alapvetd pszicholdgiai sziikségletek
munkahelyi kielégiilése a szakmai elkotelezettségen keresztiil hat a kilépési szandékra, valamint
a szervezeti elkotelezettségen at a szervezetpolgdri magatartdsra. Mivel a munkaval val6 elégedett-
ség mértékét is gyengén, de kozvetlenill befolydsolja, ezért a harmadik hipotézis is elfogadhaté.

Az iskola és tanitds hivdszavakra adott spontdn valaszok szocidlis reprezenticids keretben
tortént elemzése azt mutatja, hogy a két fogalom a mintdban pozitiv jelentéssel bir, akar
a pozitiv-negativ vélaszok aranyat tekintjilk, akdr szocidlis reprezentaciok fogalmi magjaba
és a periféridjaba tartozé elemek tartalmat nézziik. Az iskola sz reprezenticidja a tarsas kap-
csolatok jelentdségérdl tantiskodik (gyerek, didk, kollégdk, kzosség). A tanitds sz reprezenta-
cidja pedig az elhivatottsig mellett a tandri munka pozitivumait (kihivds, 6rom, fejlédés) és
negativumait (nehéz) is megmutatja.

A tandrok szakmai reményeinek és félelmeinek részletes elemzésére ebben a tanulmanyban
nincs lehetdségiink. Annyi azonban kiemelhet8, hogy a gyakorisagok vizsgalata alapjan kirajzo-
lédnak a tanarok jelenlegi kihivasai és problémadi: els6sorban az egzisztencialis bizonytalansag, a
talterheltség és a mentdlis elfiradds, az oktatdsi rendszer m(ikodésébdl adodd nehézségek,
a szakma alacsony presztizse. A remények és félelmek gyakorlatilag egymds tiikorképei, igy a
kozponti témak nagyon hasonléak. A tandroknak o6sszességében 6rém tanitani, szeretik az
iskolai kozosséget, de fajoan hidnyzik nekik az anyagi biztonsdg, az anyagi és tarsadalmi meg-
becsiiltség, és tartanak a stressz kovetkeztében kialakuld betegségektSl. Nyugalmas munkavég-
zésre vagynak, amibe beletartozik a jol m(ikod6, rugalmas, szakmai szabadsdgot ado rendszer,
az iskolai jo tarsas kozeg, a szakmai fejl6dés lehetdsége. A tandrok tulterheltsége, a pihenés és
kikapcsolddas hidnyabdl fakadd problémak is megjelennek a mondatokban (a stressz
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kovetkeztében kialakul6 testi és mentalis betegségek, a csaladi és barati kapcsolatok romlasa és
elvesztése, szakmai stagnalas stb.), ami a pedagogusok testi és pszichés egészségének veszélyez-
tetettségére hivja fel a figyelmet. A demografiai adatok elemzése alapjan a mintat alkotd tanarok
mintegy fele 50 év korili vagy anndl idésebb, ezért a remények és félelmek kozott megjelennek
az életkorbol fakad6 nehézségek, bizonytalansdgok, ami szintén egy rendszerszintli problé-
mara utal.

Korlatok

A vizsgalat egyik korlatja, hogy a minta nem reprezentativ, igy az eredmények csak koriltekin-
téssel altalanosithatok. A keresztmetszeti mintavétel nem teszi lehet6vé, hogy a vizsgélt valtozok
és a koztiik 1év6 kapcsolatok valtozasardl képet kapjunk. A vizsgalat nem terjedt ki palyaelhagyd
tandrokra, holott a szakmai elkételezettség, az elhivds esetiikben is fontos tényezd lehet (lasd
Paksi, 2023).

KOVETKEZTETESEK

Ha valaszt szeretnénk adni arra a kérdésre, hogy mi kell ahhoz, hogy a tanarok ne menjenek el
az iskolajukbol, akkor hdrom dologra érdemes felhivnunk a figyelmet. Az egyik az elhivds-
elhivatottsdg meghataroz6 szerepe. Az adataink szerint a tandrokra leginkabb jellemz6
munkaorientdci6 az elhivas, és a modellben azt lathatjuk, hogy az elhivas befolydsolja a szakmai
elkotelezettség mértékét, amely véltozd leginkabb gyengiteni tudja a kilépési szandék erésségét.
Masik 1ényeges tényez6 az alapvetd pszicholdgiai sziikségletek munkahelyi kielégiilésének szerepe.
Bar kozvetlen hatasat a kilépési szandékra nem igazolta a modelliink, de meghatdrozé szerepe
nem vitathat6 el, killondsen a szervezethez val6 viszonyulds esetében. Ezt tamasztotta ald és
mutatta meg részleteiben a tandrok jévGorientaciéjanak elemzése. A tanarok autonoémiaigényét
hangsulyozza a jév6orientacié szamos reménye és félelme rendszerszinten (oktatds szabadsaga,
fuggetlensége, szabad tankonyvvélasztas) és személyes szinten (6nallosag, szabad dontések, mdd-
szertani szabadsag). A kompetenciaigényt a tanitds mikéntjére és a didkokkal valé kapcsolatra
vonatkoz¢é allitdsokban tudjuk leginkabb tetten érni (személyes kompetencidk, pl. tiirelmesnek
lenni, kreativitds; szakmai kompetencidk, pl. motivalas, fegyelmezés, érdekes 6rak tartdsa).
A valahova tartozas igényére szintén szamos mondat utal, fontos tényezdéként jelenik meg a
gyerekekkel, sziil6kkel és kollégdkkal val6 jé kapcsolat, a kozosséghez tartozas. Harmadsorban
ki kell emelniink a tdrsas kapcsolatok eredményeinkbdl kirajzol6do jelentéségét. A modell elem-
zésekor mar emlitettiik a tarsas beagyazottsig munkaorientacio és a szervezetpolgari magatartas
kapcsolatat, ehhez most még annyit tesziink hozza, 6sszességében van igény a tanarokban a
munkahelyi tdrsas kapcsolatokra, és bizonyos szinten ez ki is elégiil. A tarsas kapcsolatok
fontossagat igazoljdk a szocidlis reprezentacidk elemei (1asd fentebb) és a jovSorientdcié Tarsas
kozeg és Tarsas problémak alkategdridjaba tartozo éllitasok is.
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The role of professional and organisational commitment in the turnover
cognitions among teachers

Lilla Koltdi and Paszkdl Kiss

Background: The employee’s work orientation, professional and organizational commitment plays an
important role in whether he or she sticks to his job or quits. Those who are committed or find meaning in
workplace relationships are less likely to quit than those whose dominant work orientation is job
(Wrzesniewski et al., 1997). Several studies have shown that professional and organizational commitment
increases job satisfaction (e.g., Mowday et al., 1982) and decreases the strength of the intention to quit
(e.g., Colarelli and Bishop, 1990; Mowday et al., 1982; Meyer and Maltin, 2010). Objectives of the study: In
our research, we examine the relationship between work orientation, professional commitment,

Unauthenticated | Downloaded 11/12/24 03:06 PM UTC


https://doi.org/10.1177/20413866211006173
https://doi.org/10.1177/20413866211006173
https://doi.org/10.1348/096317909X481382
https://doi.org/10.1348/096317909X481382
https://doi.org/10.1177/014920639101700305
https://doi.org/10.1177/014920639101700305
https://doi.org/10.1177/1069072719830293
https://doi.org/10.1177/1069072719830293
https://doi.org/10.1111/joms.12520
https://doi.org/10.1006/jrpe.1997.2162
https://doi.org/10.1006/jrpe.1997.2162
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.1024139
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.1024139
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2022.1014186
https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2010.07.225
https://doi.org/10.1016/j.sbspro.2010.07.225

634 Magyar Pszicholégiai Szemle 79 (2024) 3, 611-634

organizational commitment and organizational citizenship behaviour with turnover cognitions in the
framework of self-determination theory, i.e. the satisfaction of basic psychological needs at the workplace,
based on the sample of teachers. Method: The online research (N = 324) involved primary and secondary
school teachers. The relationships between the variables were examined using SEM and qualitative analysis
of word associations and professional hopes and fears. Results: Based on the results, it can be said that in
our research, the main work orientation in the sample of teachers is calling and social embeddedness,
which, in addition to basic psychological need satisfaction, have an impact on professional and organi-
zational commitment. In addition to professional commitment as the strongest determinant, organizational
commitment is also negatively related to turnover cognitions. The analysis of qualitative data confirms and
unfolds this correlation: calling, joy of teaching and social relationships have a retaining force in the
workplace. On the other hand, qualitative data reveal the systemic and individual problems, such as fear of
financial uncertainty and career change.
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